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RESUMEN 
La investigación tiene como objetivo principal determinar la relación entre la comunicación 
organizacional y el desempeño laboral en la Gerencia de Gestión Electoral - ONPE, Lima, 2019., 
para ello se ha utilizado información científica tales como teoría humanista para la 
comunicación organizacional de los autores: Elton Mayo, Kurt Lewin y Douglas McGregor. El 
método de la investigación es hipotético deductivo, con diseño no experimental de corte 
transversal, de tipo aplicada. La población fue de 50 colaboradores de la organización de 
estudio, siendo solo personal administrativo con modalidad de contrato (CAP, CAS y Locación 
de Servicio) con una muestra censal del total de sus colaboradores. Como instrumento se utilizó 
el cuestionario tipo Likert que estuvo compuesto de 17 preguntas. Finalmente se obtuvieron 
resultados positivos, que arrojaron que existe relación entre ambas variables: comunicación 
organizacional y desempeño Laboral, en la Gerencia de Gestión Electoral - ONPE, Lima, 2019. 
Palabras claves: Comunicación organizacional, desempeño laboral, relación.
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ABSTRACT 
The main objective of the research is to determine the relationship between organizational 
communication and work performance in the Electoral Management Office - ONPE, Lima, 
2019. For this purpose, scientific information such as humanistic theory for the organizational 
communication of the authors has been used: Elton Mayo, Kurt Lewin and Douglas McGregor. 
The research method is hypothetical deductive, with non-experimental cross-sectional design, 
of applied type. The population was 50 collaborators of the study organization, being only 
administrative staff with contract modality (CAP, CAS and Service Locations) with a census 
sample of the total of its collaborators. As an instrument, the Likert questionnaire was used, 
which was composed of 17 questions. Finally, positive results were obtained, which showed 
that there is a relationship between both variables: organizational communication and labor 
performance in the Electoral Management Office - ONPE, Lima, 2019. 
Keywords: Organizational communication, work performance, relationship.
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I. INTRODUCCIÓN
En la actualidad, en un entorno globalizado y de cambios constantes, las organizaciones 
necesitan adaptarse para enfrentar las necesidades que exige la sociedad en el ámbito laboral. 
En ese sentido, es posible distinguir que la comunicación organizacional es un factor de vital 
importancia, ya que permite tener una mejor gestión, mejorando notablemente el desempeño 
laboral. 
En el contexto internacional, las organizaciones han alcanzado el éxito mediante un activo 
importante, es cuál es su capital humano, los colaboradores comprometidos y el trabajo en 
equipo han logrado que se diferencien de otras empresas. Las empresas se encuentran en 
constante aprendizaje y competencia, donde la comunicación organizacional ha sido primordial 
para afrontar la globalización y mejorar el desarrollo empresarial. Asimismo, es un instrumento 
para que los procedimientos organizacionales se cumplan de manera eficiente. Por ende, la 
comunicación organizacional fortalece el vínculo entre cada trabajador y el desarrollo 
notablemente del desempeño laboral, esto involucra generar equipos de trabajo con compromiso 
y teniendo como resultado una óptima calidad de servicio. 
En el contexto nacional, se determina que la comunicación organizacional es la clave para 
el fortalecimiento, crecimiento y el desempeño de los colaboradores, siendo un elemento 
importante para la mejora continua en la organización. El diario Gestión (2017) asegura que las 
empresas deben fomentar una adecuada comunicación, debido a que influye directamente en el 
compromiso y cumplimiento de los trabajadores, a su vez mejora los resultados en la 
organización. El ambiente empresarial exige una buena comunicación organizacional entre el 
capital humano, que contribuya al logro de resultados, debido a que cuando los colaboradores 
se sienten cómodos en su lugar de trabajo, son más proactivos. 
En el contexto local, la Oficina Nacional de Procesos Electorales (ONPE), es un 
organismo electoral independiente que forma parte del Estado Peruano, encargado de organizar 
y ejecutar distintos procesos electorales, ubicada en Jr. Washington 1894. Cercado de Lima. El 
estudio se realizó en el área de la Gerencia de Gestión electoral (GGE), siendo la encargada de 
supervisar y evaluar las actividades de ensamblaje, diseño e impresión, despliegue y repliegue 
de material electoral en el ámbito nacional, entre otras funciones. El problema detectado se 
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refiere a la falta de comunicación que existe entre los colaboradores de la GGE, debido a la poca 
integración de los trabajadores, inadecuado cumplimiento de las actividades trazadas es por ello 
que se necesita implementar sistemas de comunicación organizacional para mejorar el trabajo 
en equipo y desempeño laboral. La identificación de esta problemática ha conllevado a 
desarrollar en este proyecto de investigación un fin principal que determinará la relación entre 
las variables de estudio. 
En seguida, se presentará antecedentes tanto internaciones como nacionales, los cuales 
aportaran a la investigación. 
Balarezo (2014), en su tesis, que fue sustentada en la Universidad Técnica de Abanto, 
Ecuador. El tipo de investigación que se utilizó fue aplicado con un enfoque cuantitativo ya que 
permitió evaluar la relación entre ambas variables, con una muestra de 30 colaboradores. Esta 
investigación tuvo como objetivo analizar la falta de comunicación para mejorar continuamente 
el desarrollo de dicha organización. Dicha investigación concluyó en uno de sus resultados 
estadísticos sobre la comunicación organizacional que permitió mejorar las actitudes de sus 
colaboradores demostrando un coeficiente de 46.67% quienes afirmaron que tienen una buena 
comunicación organizacional dentro de la empresa,  asimismo la poca conexión de los 
trabajadores afecta en el día a día en las labores a realizar, a causa de este problema no se llega 
a cumplir las metas trazadas produciendo que la competencia fidelice y capte a clientes 
potenciales. 
Vásquez (2015) en su tesis, la cual fue sustentada en la Universidad Rafael Landívar, 
Guatemala. El tipo de investigación fue cuantitativa de diseño no experimental de corte 
transversal. Esta investigación tuvo como objetivo principal determinar si existe relación entre 
la comunicación y la satisfacción laboral de un grupo de trabajadores de dicha organización, la 
muestra estuvo compuesta por 50 colaboradores Se utilizó un cuestionario de 20 preguntas. Se 
concluyó que, en el departamento de administración, el personal está contento, debido a que 
obtuvo un 85 % de aceptación. Así mismo se reflejó que existe correlación entre las variables, 
destacándose un sólido vínculo de satisfacción laboral con el factor crecimiento. 
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Figueroa (2015), en su tesis, la cual fue sustentada en la Universidad Rafael Landívar, 
Guatemala. Esta Investigación tuvo como objetivo general establecer la relación entre la cultura 
organizacional y el desempeño laboral. La metodología de estudio fue correlacional, el 
cuestionario planteado se realizó a 47 colaboradores, entre las edades de 18 a 50 años. 
Concluyendo que las variables no tienen una relación debido a las políticas internas, los 
trabajadores no logran identificarse con el organismo. No obstante, las aptitudes de ellos 
contribuyen a que el organismo alcance sus metas. 
Coello (2013-2014), en su investigación, la cual se sustentó en la Universidad de 
Guayaquil, Ecuador. Esta investigación tuvo como objetivo identificar los factores que influyen 
el bajo rendimiento de los asesores de dicha empresa en el departamento Inbound Pymes, El 
estudio fue de tipo descriptiva explicativa, no experimental. De manera que, tuvo como muestra 
a 20 personas. Dicha investigación concluyó que referente al ambiente externo existe un alto 
grado de satisfacción. En relación a las condiciones internas se encontró un elevado nivel de 
insatisfacción relacionado al salario, ocasionado una baja identificación de parte de los 
colaboradores. 
Olvera (2013) en su tesis, la cual se sustentó en la Universidad de Guayaquil, Ecuador. 
Esta investigación tuvo como objetivo general conocer los factores que motivan al personal del 
área comercial de dicha organización. El estudio fue descriptivo y de enfoque cuantitativo no 
experimental, tuvo como muestra a 79 trabajadores. Un 65% de los colaboradores manifestó 
que la empresa no les brinda beneficios si cumplen la meta establecida. En conclusión, el escaso 
reconocimiento por parte de los empleadores, la falta de capacitación a los trabajadores genera 
un bajo índice de desempeño, ocasionando que no se cumplan los objetivos proyectados. 
The Harvard Business (1993), en su artículo científico denominado “The articulare 
executive: Orchestrating effective communication” el campo de la comunicación es muy diverso 
y fragmentado, se extiende internamente a través de hojas informativas, presentaciones, 
estrategias estratégicas, así como dirigidas externamente: comunicaciones públicas, 
interorganizacionales. Asimismo, se considera como una nueva disciplina a nivel empresa. 
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En cuanto a investigaciones nacionales cabe citar a Álvarez (2017), en su investigación, 
la cual fue presentada en la Universidad Cesar Vallejo para obtener el grado de licenciado en 
Administración. Este estudio tuvo como objetivo general determinar la relación entre la 
Comunicación Organizacional y la calidad de Servicio de dicho Banco, se utilizó el enfoque 
cuantitativo, tuvo como muestra a 80 clientes. En lo que refiere a calidad de servicio 17 clientes 
están “de acuerdo” con el servicio que presta la empresa, de lo contrario 26 clientes están en 
“desacuerdo” con el servicio brindado es por ello que la empresa debe invertir para ofrecer un 
servicio de calidad, siendo necesario que el equipo de trabajadores cuente con capacitaciones 
constantes y un plan a seguir en situaciones o problemas que se presenten. Se concluyó que, 
para poder logar una buena comunicación organizacional, es necesario dar lo mejor de cada uno 
de los trabajadores, asimismo, trabajando en equipo se logró llegar a alcanzar los objetivos de 
la empresa. 
Pezo (2017), en su investigación, la cual fue sustentada en la Universidad Cesar Vallejo. 
El objetivo de la investigación fue determinar la relación entre la capacitación y desempeño 
laboral en la organización, dicha investigación fue de diseño no experimental con enfoque 
cuantitativo, el estudio tuvo como población a 40 colaboradores. Se concluyó que existe una 
fuerte relación entre las variables y permite que la empresa alcance su nivel de producción 
establecido. 
Lazo (2017), en su tesis para obtener el grado de licenciado en administración en la 
Universidad Cesar Vallejo. Este estudio tuvo un enfoque cuantitativo de tipo aplicada, teniendo 
como objetivo principal determinar la relación que existe entre la comunicación organizacional 
y la gestión de procesos en la empresa de estudio. La población estuvo conformada por 68 
colaboradores. Se concluyó que existe una relación significativa, por lo tanto, se encuentra en 
un nivel de correlación alto, las variables tienen relación con el rediseño de los procesos de 
gestión de procesos en la empresa de estudio. 
Gamboa (2016), en su tesis sustentada en la Universidad Cesar Vallejo, Perú. Esta 
investigación tuvo como objetivo principal determinar la relación de la motivación del personal 
con el desempeño laboral en dicha empresa de estudio, la investigación fue de nivel descriptivo 
utilizando el método hipotético – deductivo, tuvo como población a 73 colaboradores de dicha 
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empresa de estudio. En conclusión, motivar constantemente al colaborador ya sea a través de 
reconocimientos, genera tener un alto nivel de desempeño laboral. La recompensa es un factor 
importante, lo que genera al colaborador a tener un alto grado de identificación con la empresa. 
López (2015), en su tesis que se sustentó en la Universidad Nacional José María Arguedas 
para obtener el título profesional de licenciado en Administración de empresas. Este estudio 
tuvo como objetivo general argumentar la comunicación organizacional como ventaja 
competitiva en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 2014, utilizó el tipo de 
investigación no experimental con un enfoque cuantitativo. Se encuesto a 53 colaboradores de 
dicha organización.  En conclusión, la deficiente comunicación interna genera que la mayoría 
de los colaboradores no tengan claro sus responsabilidades y funciones dentro de la organización 
ocasionando que se dé una información errada al cliente. 
Por tanto, resulta adecuado proporcionar lineamientos teóricos que brindan credibilidad 
al estudio, por ello, se detallara a continuación las teorías científicas utilizadas en la primera 
variable: 
La teoría humanista, establecido por Elton Mayo, Kurt Lewin y Douglas McGregor a 
finales de los años 20 e inicios de los años 30, nos dicen que la comunicación organizacional es 
formal es informal en la organización, con el fin de establecer una relación entre colaboradores 
y jefes y viceversa, con el propósito de conocer mejor al colaborador, brindándole confianza y 
seguridad para que se integre a las actividades de la organización, de manera que se optimice el 
desempeño laboral ( Trelles, 2010). 
Desde otra perspectiva, la teoría de sistema, establecido por Daniel Katz y Robert Kaahn, 
aseguran que esta teoría complementa a la teoría humanista, debido a que la comunicación 
organizacional se basa en la retroalimentación entre los trabajadores y jefes, para optimizar las 
funciones y procesos dentro del organismo, asimismo, el intercambio de ideas o información 
debe ser indispensable para trabajar en mejor coordinación dentro del área (Trelles, 2010). 
Para esclarecer de que trata la comunicación organizacional, es fundamental definirla con 
diversos autores, los cuales se mencionaran a continuación. Castro (2015) asegura que “La 
comunicación hace referencia a la interacción e intercambio de ideas entre individuos, siendo 
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una necesidad social debido a que, si no existiese nadie sería capaz de comprender lo que pasa 
alrededor del mundo. (p.6). Cabe resaltar que es de vital importancia dentro de una empresa 
puesto que, se alcanzará los objetivos expuestos y será recompensable para la organización y 
sus colaboradores. Asimismo, la comunicación organizacional forma parte de las normas y 
costumbres entre los colaboradores, la cual debe ser fluida y confiable, para poder alcanzar las 
metas trazadas. 
Chiavenato (2009) define que 
Es un elemento fundamental, debido a que los trabajadores tienen que estar 
constantemente intercambiando información. Asimismo, las funciones administrativas 
como la planeación, organización, dirección y control requieren de la práctica mediante 
de   la comunicación para el buen funcionamiento de la organización (p.308). 
Almenara, Romeo y Roca (2005) afirman que “Se entiende por comunicación 
organizacional al entablado de mensajes verbales y no verbales que se intercambian 
didácticamente dentro de un organismo” (p.51). 
Andrade (2005) manifiesta que 
 “La Comunicación organizacional es el conjunto total de mensajes que se intercambian 
entre los integrantes de una organización, y entre estas y su medio. Los conocimientos 
adquiridos a través de la investigación y experiencia adquirida sirven para desarrollar y 
agilizar el flujo de mensajes que se da entre los miembros de la organización” (p.16). 
Respecto a la primera variable, se procederá a presentar las siguientes dimensiones con 
sus respectivos indicadores: 
Comunicación Horizontal: Castro (2015) afirma que la comunicación horizontal se da 
entre los colaboradores de la misma jerarquía, siendo totalmente importante y necesaria para 
una buena coordinación e integración entre el personal y las funciones que cumplen dentro de 
la organización, se hace necesaria para no duplicar funciones ni malgastar tiempo en el proceso 
administrativo (p.22). 
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Fernández (2019) afirma que “permite intercambiar información entre áreas del mismo 
nivel o entre áreas distintas y cargos distintos, permitiendo mejorar los flujos de comunicación. 
(p.137). Asimismo, los medios más utilizados son: Memorándum, cartas, interacciones entre 
áreas de trabajo, grupos de trabajo. 
Respeto: Sennet (2003) afirma que “Son construcciones sociales que se relacionan con la 
dignidad de la persona y el respeto hacia uno mismo y con los demás, siendo una relación de 
reciprocidad” (p.205). El respeto es un valor fundamental ya que es la consideración que se le 
tiene a alguien o a algo. 
Integración: Es la acción de integrar o integrarse a algo, sucede cuando un grupo de 
personan se relacionan para lograr un objetivo en común. Este indicador nos va a mostrar que 
grado de integración tienen los colabores dentro la organización. 
Tolerancia: Es un valor moral que se fundamenta en permitir a un individuo expresar sus 
opiniones, ideas o creencias. Este indicador va a mostrar la aceptación de las diferentes 
opiniones entre los trabajadores. 
Comunicación ascendente: Castro (2015) nos dice que “La comunicación ascendente es 
de los colaboradores hacia la gerencia, esta es primordial ya que les da a los funcionarios de la 
organización un amplio panorama del clima laboral existente, que puede esclarecer malos 
entendidos, o inconvenientes” (p.32). 
Fernández (2009) menciona que “La comunicación ascendente se considera cuando fluye 
desde niveles inferiores hasta niveles superiores, asimismo puede ser formal o informal” 
(p.135). La comunicación ascendente se da de los empleados hacia los jefes de una organización 
o personal que ocupa puestos más altos, es primordial como vehículo de retroalimentación para
optimizar correctamente las funciones y se logre tener una información clara. 
Información: Es un conjunto de datos que da origen a modelos de pensamiento humanos, 
ya que permite esclarecer problemas y tomar decisiones inmediatas, este indicador nos va 
ayudar a que cada colaborador maneje con claridad la información brindada. 
10 
Sugerencias: Es algo que se propone, siendo un mecanismo para que los colaboradores 
pueden expresar sus opiniones acerca del trabajo. 
Retroalimentación: Es expresar opiniones acerca del aprendizaje del colaborador hacia el 
jefe, a su vez permite desarrollar capacidades y generar nuevos conocimientos con el fin 
principal de formar individuos competentes en el ámbito laboral. 
Castro (2015) afirma que la comunicación asertiva se basa en expresar opiniones de 
manera clara y con una actitud de empatía hacia los demás, a su vez se trata de expresar las ideas 
de manera concreta y sin conflicto, siendo la vía para poder relacionarnos e interactuar 
armoniosamente con los compañeros dentro de la organización (p.23). La comunicación asertiva 
ayuda a que los colaboradores expresen sus opiniones con claridad, siendo empáticos con el 
receptor para tener un clima laboral positivo y no existan conflictos dentro de la misma área de 
trabajo. 
Habilidades: Hacen referencia a las aptitudes para desarrollar una labor encargada, una 
persona hábil logra realizar funciones con éxito ya que tiene cierto nivel de competencia para 
lograr un objetivo específico. 
Satisfacción: Es el comportamiento del ser humano en las empresas comienza con las 
principales contribuciones de la psicología al comportamiento, por ello, la satisfacción laboral 
es el resultado de actitudes hacia el trabajo. 
Liderazgo: Se define como la disposición que ocupa una persona para manejar, persuadir 
y liderar a un grupo de individuos en relaciones interpersonales para que trabajen en forma 
grupal por un fin en común, en problemas que exigen toma de decisiones e iniciativa. 
En seguida, se presenta la teoría que se consideró pertinente para la segunda variable de 
estudio. La teoría de la motivación, para McClelland, Atkinson, Clark y Lowel (1953), la base 
de la motivación no está en un impulso, sino en el restablecimiento de un cambio en la situación 
afectiva actual. El objetivo principal de esa teoría es describir las necesidades que movilizan a 
las personas a que mejoren su desempeño personal y laboral. Entre los motivos más 
significativos identificados por esta teoría están: 
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Necesidad de logro: Sería la tendencia a vencer obstáculos, superar retos en el tiempo más corto 
posible. 
Necesidad de afiliación: Indica la necesidad de afecto e interacción con los demás. 
Necesidad de Poder: Necesidad de controlar y ejercer influencia sobre otros. 
Para tener en claro lo que es desempeño laboral es preciso definirlo con diversos autores, 
los cuales se mencionara a continuación. Carlín (2015) señala que “El desempeño laboral 
permite a que los colaboradores logren competencias, motivación y compromiso laboral, lo cual 
estos factores determinan el alcance de los objetivos institucionales” (p.72). Asimismo, se mide 
a través de herramientas generadas por la organización para determinar si el colaborador cumple 
y desarrolla las funciones dadas. 
Mondy (2010) define como el proceso orientado hacia la realización de las metas y de los 
procesos de la organización, se relacionan precisamente para incrementar la productividad y en 
general de los recursos de la organización. 
Chiavenato (2011) menciona que 
El desempeño laboral indicar el rendimiento de cada colaborador hacia aquellas 
actividades que se le encargan dentro de sus funciones, ya que será evaluado de acuerdo 
a las capacidades y aptitudes que muestre, teniendo en cuenta el tiempo y el uso de los 
materiales utilizados para llevar a cada dicha tarea. Asimismo, el desempeño laboral sirve 
de ayuda para evaluar al colaborador y si cumple con las características de distintos 
puestos de trabajo. 
Según Robbins & Coulter (2005) afirman que “Es un desarrollo para determinar cuan 
exitosa ha sido un organismo en el logro de sus metas y objetivos institucionales” (p.266). Por 
otra parte, Bohlander, Snell y Morris (2018) “Son conductas que podrían ser evaluadas por el 
empleador, con el objetivo de medir las competencias, motivación y compromiso laboral de los 
empleados, en relación a lo deseado por la organización” (p.56). Cabe resaltar que el 
desempeño laboral utilizado para la obtención de una meta u objetivo establecido es gratificante 
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ya que el esfuerzo de interminables horas de trabajo, esmero y persistencia se verá plasmado 
en el éxito de cada persona. 
Hoy en día para examinar la manera en que los jefes capacitan a sus colaboradores es 
indispensable conocer las competencias, motivación y la capacidad de ejecución que mejoran el 
desempeño los trabajadores, es por ello que se conceptualizará las dimensiones en mención con 
sus respectivos indicadores 
Competencias: Es la capacidad productiva de ser humano para realizar con éxito una 
función laboral determinada. En el ámbito laboral, las competencias se definen como la 
habilidad para desarrollar de manera exitosa una labor determinada. 
Facilidad de aprendizaje: Chiavenato (2009) afirma que: “Es aquella sabiduría que la 
persona desarrolla a través del conocimiento adquirido dentro de una organización” (p. 201). 
Capacidad de ejecución: Ivancevich, Kopaske & Matteson (2006) aseguran que: “Son las 
competencias de cada persona, para manejar las funciones que les designa la empresa con la 
mejor predisposición” (p.630). 
Iniciativa: Vadillo (2005), “El colaborador está en contante toma de decisiones, es por ello 
que debe tener iniciativa propia con respecto o a sus funciones realizadas”. La iniciativa, es la 
capacidad de desarrollar, crear ideas nuevas y concisas de manera voluntaria. 
Motivación: Soldevilla, P (2014) afirma que “Es un estado emocional de ser humano 
siendo un conjunto de fuerzas que ocasionan que las personas se comporten de distintas 
maneras, con el fin de lograr un objetivo propuesto” (p.163). La motivación es aquella situación 
en la cual el ser humano presenta distintas conductas para realizar determinados actos con el 
propósito de obtener un beneficio o alcanzar un objetivo. 
Incentivos: Según Othón (2014) establece que: “Se utilizan para designar una cierta 
cantidad de dinero o realizar una acción simbólica, cuando el personal logra alcanzar sus metas, 
por consecuencia la organización puede utilizar los incentivos para mantener al personal 
satisfecho y así lograr mejores resultados en el futuro y moldear ciertos comportamientos que 
la directiva considere deseable” (p.9). 
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Valorización del trabajo: Cada puesto de trabajo tiene un valor fundamental dentro de la 
organización para poder remunerar de forma equitativa al ocupante del puesto y a su vez analizar 
cada puesto de trabajo y establecer un orden de jerarquía respecto a la remuneración. 
Identidad: Burke & Stets (2009) afirman que: “Es la agrupación que define quien es uno 
y que rol desempeña en la sociedad, en lo laboral como en lo profesional, siendo un conjunto de 
características que definan a una como ser humano” (p.3). 
Compromiso laboral:  Robbins (1998) “Define como el proceso de participación en donde 
se refleja las capacidades de los colaboradores e indica que tan identificado está el personal con 
la organización ya que asegurará el éxito en las empresas” (p.75). Cabe resaltar que 
comprometer al colaborador en sus decisiones laborales los hace trabajar más motivados, 
aumentado la productividad dentro de la organización. 
Voluntad: Lechuga (2004): “Es la energía o esfuerzo que ejerce el individuo para realizar 
algo, lo cierto es que nada transcendente se ha realizado sin estar de por medio la voluntad, cabe 
resaltar que, aunque se cuente con una gran experiencia y habilidades sobre la labor, si no hay 
voluntad nada se logra” (p.53). 
Participación: Es la acción de participar, es la capacidad del colaborador de involucrarse 
con la institución, este indicador nos va a mostrar cual es la participación de los colaboradores 
dentro del organismo. 
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Formulación del problema 
Problema General 
¿De qué manera la comunicación organizacional se relaciona con el desempeño laboral en la 
Gerencia de Gestión Electoral - ONPE, Lima, 2019? 
Problemas Específicos 
¿De qué manera se relaciona la comunicación horizontal con el desempeño laboral en la 
Gerencia de Gestión Electoral - ONPE, Lima, 2019? 
¿De qué manera se relaciona la comunicación ascendente con el desempeño laboral en la 
Gerencia de Gestión Electoral - ONPE, Lima, 2019? 
¿De qué manera se relaciona la comunicación asertiva con el desempeño laboral en la Gerencia 
de Gestión Electoral - ONPE, Lima, 2019? 
Justificación del estudio 
El estudio tuvo como fin principal recopilar información de estudios anteriores que han 
contribuido de manera positiva al área administrativa, para obtener resultados que beneficien la 
institución, conceptualizándose de la siguiente manera: 
Justificación teórica 
La tesis se realizó desde un enfoque teórico, lo cual ayudará a determinar aportaciones de autores 
que definan la relación entre ambas variables sobre la comunicación organizacional y 
desempeño laboral para resolver el problema de dicho objeto de estudio. 
Justificación Práctica 
La investigación será material de consulta para diferentes organizaciones con similar 
problemática, los resultados obtenidos serán de gran apoyo para la Gerencia de Gestión 
Electoral del organismo de estudio ya que implementará una solución a la ineficiente 
comunicación de sus colaboradores para mejorar su desempeño laboral. 
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Justificación Metodológica 
Son las técnicas y métodos de investigación que fueron aplicados para el logro de los objetivos 
del estudio, tomando en cuenta el instrumento de medición desde un marco teórico, cuadros 
estadísticos, que contribuyeron al desarrollo de las variables de estudio. 
Hipótesis 
Hipótesis General 
Existe relación entre la comunicación organizacional y el desempeño laboral en la Gerencia de 
Gestión Electoral - ONPE, Lima, 2019. 
Hipótesis Específicas 
Existe relación entre la comunicación horizontal y el desempeño laboral en la Gerencia de 
Gestión Electoral - ONPE, Lima, 2019.  
Existe relación entre la comunicación ascendente y el desempeño laboral en la Gerencia de 
Gestión Electoral - ONPE, Lima, 2019. 
Existe relación entre la comunicación asertiva y el desempeño laboral en la Gerencia de Gestión 
Electoral - ONPE, Lima, 2019. 
Objetivos  
Objetivo General 
Determinar la relación entre la comunicación organizacional y el desempeño laboral en la 
Gerencia de Gestión electoral - ONPE, Lima, 2019. 
Objetivos Específicos 
Identificar la relación entre la comunicación horizontal y el desempeño laboral en la Gerencia 
de Gestión Electoral - ONPE, Lima, 2019. 
Identificar la relación entre la comunicación ascendente y el desempeño laboral en la Gerencia 
de Gestión Electoral - ONPE, Lima, 2019. 
Identificar la relación entre la comunicación asertiva y el desempeño laboral en la Gerencia de 
Gestión Electoral - ONPE, Lima, 2019. 
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II. MÉTODO
2.1. Diseño, Tipo, Nivel y Método de Investigación 
La investigación tiene un diseño no experimental, debido a que no se manipulara las variables 
y es de corte transversal ya que se recolectara información es un solo momento. 
Según Hernández et al. (2006) afirman que “es una investigación que se desarrolla sin 
manipular adrede las variables y en los que solo se observan los hechos en su estado natural para 
luego analizarlos” (p.152). 
Es de corte transversal, dado que, los datos se obtendrán en un solo tiempo como lo 
menciona Castillo y Torregroza (2013) “la investigación de corte trasversal recolecta los datos 
en un mismo tiempo” (p.270) 
En el estudio, se utilizó el tipo de investigación aplicada puesto que se aplican teorías y 
conocimiento para el desarrollo de la problemática plasmada, como lo menciona Hernández, 
Fernández, Baptista (2006) quienes afirman que “es aquella que tiene la consigna de resolver 
problemas de la sociedad o el sector productivo, aplicando teorías”. 
Hernández et al. (2006) afirman que: “La investigación descriptiva busca describir la 
realidad del objeto de estudio o cualquier otro fenómeno que sea analizado y “correlacional” 
como su mismo nombre lo detalla se relacionan las variables para luego ser analizadas”. 
El estudio es descriptivo correlacional, puesto que, busca describir la relación entre las 
variables, es decir la relación entre la comunicación organizacional y el desempeño laboral. 
El método de la investigación es Hipotético Deductivo, debido a que se ha planteado una 
hipótesis y mediante un proceso llamado deductivo se comprobara la hipótesis planteada. 
“El hipotético deductivo es un método científico, el cual se distingue por la búsqueda de solución 
al problema establecido por el investigador, asimismo, esto se empieza desde un planteamiento de 
hipótesis en base a tu realidad problemática y de esta manera comprobar con los datos obtenidos 
para luego evaluarlos y dar una concordancia” (Cegarra,2012, p.82). 
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La investigación tiene un enfoque cuantitativo debido a que los datos que se recogerán 
serán procesados mediante la estadística de manera que se compruebe la hipótesis planteada al 
inicio de la investigación. 
Según Sabino (2012): “los estudios de corte cuantitativo buscan la explicación de la 
realidad observada desde una mirada externa y objetiva. Tiene como finalidad obtener 
mediciones e indicadores para concretar los resultados. (p.221) 
2.2. Operacionalización de las variables 




Matriz de Operacionalización de Variables 
Fuente: Elaboración propia. 





Castro (2015) asegura que: “La 
Comunicación hace referencia a la 
interacción e intercambio de ideas 
entre individuos, siendo una 
necesidad social debido a que, si no 
existiese nadie sería capaz de 
comprender lo que pasa alrededor 
del mundo entre ellos está la 
comunicación horizontal, 
comunicación asertiva y la 



















Bohlander, Snell y Morris (2018): 
“Son aquellas conductas que 
podrían ser evaluadas por el 
empleador, con el objetivo de medir 
las competencias, motivación y 
compromiso laboral de los 
empleados, respecto a lo deseado 
por la organización” (p.56) 
Competencias 
Facilidad de Aprendizaje 10 
Ordinal 











2.3. Población y Muestra 
 Hernández et al. (2014) señala que “Es un grupo de personas la cual permitirá recolectar 
información para el objeto de estudio” (p.174).  Por lo tanto, la población en la Gerencia de 
Gestión electoral – ONPE, se constituyó solo al personal administrativo con modalidad de 
contrato: CAS, CAP, Locación de Servicios en Lima. Para ello se tendrá la participación de 50 
colaboradores que conforman solo al personal administrativo de la GGE. El marco muestral fue 
obtenido de la base de datos del área de Recursos Humanos. 
Para la investigación, se realizará una muestra censal, por lo que se tomará el 100% de la 
población que comprende a 50 colaboradores administrativos de la organización de estudio. 
Pérez et al. (2007) afirma que “El censo es el procedimiento que implica un estudio de todos los 
miembros de una población, el cual indica sobre las características similares de un grupo 
objetivo”. (p.84). 
2.4. Técnicas e instrumento de recolección de datos, validez y confiabilidad 
La investigación se elaboró con la técnica de la encuesta. Según Ortiz (2014) “La encuesta es 
un método de investigación idóneo para dar solución a problemas de relación de las variables, 
tras la recopilación de información sistemática” (p.52). 
El instrumento consistió en el cuestionario determinado por 17 preguntas acerca de los 
indicadores establecidos por el objeto de estudio, de igual manera los colaboradores tuvieron 
una serie de opciones para responder según escala de Likert que considera 5 niveles: Siempre, 
casi siempre, a veces, casi nunca, nunca. Ibáñez (2011), afirma que es una herramienta que mide 
el grado de conformidad en base a cada ítem, que se realiza a cada encuestado (p. 200). 
Validez: El instrumento de investigación ha sido sometido a juicio de expertos calificados, 
los cuales se detallan líneas abajo, quienes conocen el propósito del estudio.        
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Tabla 2   
Validez del instrumento por especialistas 
Fuente: Elaboración Propia 
Confiabilidad: Hernández, et al.  (2014) manifestaron que la “Confiabilidad del 
instrumento de medición se extiende por el grado en que la aplicación se repite al mismo 
individuo u objeto y los resultados son iguales” (p.200). Para obtener una confiabilidad, se 
realizó una encuesta con una muestra de 50 colaboradores de la GGE - ONPE, Asimismo, se 
mostrará un coeficiente de Alfa de Cronbach el cual determinara si es confiable Seguido a ello 
se ha ingresado los datos obtenidos en el programa SPSS 24, teniendo como base la siguiente 
tabla: 
Tabla 3 
Confiabilidad de Alfa de Cronbach 
Interpretación del coeficiente de confiabilidad 
Rangos Magnitud 
0,81 a 1,00 Muy alta 
0,61 a 0,80 Alta 
0,41 a 0,60 Moderada 
O,21 a 0,40 Baja 
 0.01 a 0.20 Muy Baja 
Fuente: Ruiz (2009), p.70 
N° Experto Especialidad Resultado 
Experto 1 Mg. Molina Guillen, Jan Administrador Aplicable 
Experto 2 Dr. Aliaga Correa, David Fernando Administrador Aplicable 
Experto 3 Dr. Alva Arce, Rosel Cesar Administrador Aplicable 
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Tabla 4 
Estadística de fiabilidad del instrumento 
Fuente: SPSS.V.24, base de datos. 
Por consiguiente, el estudio tiene un alfa de Cronbach de 0.733, es decir que la prueba 
tiene una confiabilidad alta. Lo que indica que los resultados y el planteamiento de preguntas 
pueden ser aplicada 
2.5. Procedimiento 
La investigación se desarrolló en varias fases las cuales se detallarán enseguida: En la primera 
etapa se buscó toda la documentaria teórica necesaria para conceptualizar las dimensiones del 
estudio, asimismo, sus indicadores para comenzar la redacción de la tesis. En la segunda etapa 
se realizó la recolección de los datos aplicando técnicas e instrumentos que permitan la 
obtención de datos, los cuales se sometieron a procesos estadísticos. Por último, se concluyó 
con los resultados que permiten confrontar y aceptar mediante la discusión los resultados que se 
obtuvieron. Por tanto, el investigador expuso recomendaciones para mejorar la problemática. 
2.6. Método de análisis de datos 
Para el análisis de datos se utilizará el método estadístico descriptivo inferencial, donde los 
resultados que se obtuvieron han sido analizados y representados en tablas y gráficas, para ser 
interpretados y conocer la relación existente entre las variables. De esta manera, se presentarán 
las conclusiones de la problemática planteada. Cegarra (2012), nos dice que se refiere a brindar 
posibles soluciones en relación a la problemática establecida, la cual se confirma mediante la 
estadística (p.82). 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,733 17 
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2.7. Aspectos Éticos 
La investigación se realizó en forma concisa y por elaboración propia, los datos recolectados 
fueron válidos para dar consistencia a la información y resultados de dicha investigación, se 
tomaron en cuenta los siguientes aspectos: 
Confidencialidad: La identidad de la organización y los partícipes en la investigación se 
mantendrán en absoluta discreción.  
Veracidad: La información brindada de este proyecto es absolutamente real y carece de plagio, 




Análisis descriptivo  
Tabla 5 
Descripción de la Variable Comunicación organizacional 




CASI NUNCA 2 0,4% 4,0% 
A VECES 165 36,7% 330,0% 
CASI SIEMPRE 251 55,8% 502,0% 
SIEMPRE 32 7,1% 64,0% 
Total 450 100,0% 900,0% 
Fuente: SPSS V.24. 
Interpretación: Se observó que el 55,8% de los colaboradores de la GGE – ONPE, considera 
que casi siempre hay una adecuada comunicación organizacional, mientras que el 0,4% 
expresaron que casi nunca. Se concluye que el nivel de comunicación organizacional es óptimo, 
sin embargo, un pequeño porcentaje no está de acuerdo. 
Tabla 6 
Descripción de la dimensión Comunicación Horizontal 
Fuente: SPSS V.24. 
Interpretación: El 7,3% de los colaboradores en la GGE – ONPE, estima que la organización 
siempre muestra respeto en relación a sus opiniones. Asimismo, el 34.7 % considera que solo a 
veces la organización muestra respeto en cuanto a sus opiniones. Por lo tanto, hay una óptima 
comunicación horizontal en la organización. 
Respuestas Porcentaje de casos 
N Porcentaje 
Comunicación Horizontal A VECES 52 34,7% 104,0% 
CASI SIEMPRE 87 58,0% 174,0% 
SIEMPRE 11 7,3% 22,0% 
Total 150 100,0% 300,0% 
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Tabla 7 
Descripción de la dimensión Comunicación Ascendente 
Fuente: SPSSV.24. 
Interpretación: Según la tabla N°7, así como en la figura 3, un 8% de los trabajadores 
encuestados siempre reciben sugerencias para mejorar el desarrollo de sus funciones, asimismo 
un 56 % casi siempre. Por lo cual, se expresa que existió una percepción de que la comunicación 
ascendente es eficiente en la organización. 
Tabla 8 
Descripción de la dimensión Comunicación Asertiva 
Respuestas Porcentaje de 
casos N Porcentaje 
Comunicación Asertiva CASI NUNCA 2 1,3% 4,0% 
A VECES 59 39,3% 118,0% 
CASI SIEMPRE 80 53,3% 160,0% 
SIEMPRE 9 6,0% 18,0% 
Total 150 100,0% 300,0% 
Fuente: SPSS V.24. 
Interpretación: El 53,3% de los trabajadores encuestados opinan que casi siempre la 
organización los capacita para mejorar sus habilidades, mientras que un mínimo porcentaje de 
1,3% de trabajadores casi nunca han recibido capacitaciones.     
Respuestas Porcentaje de 
casos N Porcentaje 
Comunicación Ascendente A VECES 54 36,0% 108,0% 
CASI SIEMPRE 84 56,0% 168,0% 
SIEMPRE 12 8,0% 24,0% 
Total 150 100,0% 300,0% 
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Tabla 9 
Descripción de la variable Desempeño Laboral 
Fuente: SPSS V.24. 
Interpretación: Según la Tabla N° 9, se observó que el 49,5% de los encuestados manifiestan 
que casi siempre es óptimo el desempeño laboral de los colaboradores para desarrollarse en la 
organización.  
Tabla 10 
Descripción de la dimensión Competencias 
Fuente: SPSS V.24. 
Interpretación: Como se observa, el 0,7% de los encuestados aseguran que la organización nunca 
tiene iniciativa en mejorar los sistemas de trabajo. Sin embargo, el 38,7% consideran que casi 
siempre la organización tiene iniciativa en mejorar los sistemas de trabajo. 
Frecuencias 
Respuestas Porcentaje de 
casos N Porcentaje 
Desempeño Laboral NUNCA 1 0,3% 2,0% 
CASI NUNCA 10 2,5% 20,0% 
A VECES 170 42,5% 340,0% 
CASI SIEMPRE 198 49,5% 396,0% 
SIEMPRE 21 5,3% 42,0% 
Total 400 100,0% 800,0% 
Respuestas Porcentaje de 
casos N Porcentaje 
Competencias NUNCA 1 0,7% 2,0% 
CASI NUNCA 8 5,3% 16,0% 
A VECES 77 51,3% 154,0% 
CASI SIEMPRE 58 38,7% 116,0% 
SIEMPRE 6 4,0% 12,0% 
Total 150 100,0% 300,0% 
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Tabla 11 
Descripción de la dimensión Motivación 
Fuente: SPSS V.24. 
Interpretación: El 52 % de encuestados aseguran que casi siempre existen beneficios adicionales 
por cumplimiento de metas, sin embargo, un mínimo porcentaje que representa el 1,3 % 
aseguran que casi nunca. Por tanto, la organización motiva constantemente al colaborador para 
alcanzar sus logros. 
Tabla 12 
Descripción de la dimensión Compromiso Laboral 
Respuestas Porcentaje de 
casos N Porcentaje 
Compromiso Laboral A VECES 32 32,0% 64,0% 
CASI SIEMPRE 62 62,0% 124,0% 
SIEMPRE 6 6,0% 12,0% 
Total 100 100,0% 200,0% 
Fuente: SPSS v.24. 
Interpretación: Según la tabla N°12, el 62 % de los encuestados manifiestan que casi siempre 
participan en la mejora para alcanzar los logros establecidos en la organización, asimismo, un 
32% manifiestan que a veces participan en la mejora para alcanzar los logros establecidos en 
la organización. 
Respuestas Porcentaje de 
casos N Porcentaje 
Motivación CASI NUNCA 2 1,3% 4,0% 
A VECES 61 40,7% 122,0% 
CASI SIEMPRE 78 52,0% 156,0% 
SIEMPRE 9 6,0% 18,0% 
Total 150 100,0% 300,0% 
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Análisis Estadístico Inferencial 
Tabla 13 
 Prueba de Normalidad Kolmogorov-Smirnov 
Kolmogorov-Smirnova 
Estadístico gl Sig. 
Comunicación Organizacional (Agrupada) ,210 50 ,000 
Desempeño Laboral (Agrupada) ,309 50 ,000 
Fuente: SPSS v.24. 
Interpretación: Se muestran que las variables tienen una distribución menor a 0,05 (nivel de 
significancia), por lo tanto “0,000 < 0,005”, es decir la muestra no tiene distribución normal, 
por consiguiente, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna.  
Tabla 14 
Coeficiente de correlación 
RANGO RELACIÓN 
-0.91 a -1.00 Correlación negativa perfecta 
-0.76 a -0.90 Correlación negativa muy fuerte 
-0.51 a -0.75 Correlación negativa considerable 
-0.11 a -0.50 Correlación negativa media 
-0.01 a -0.10 Correlación negativa débil 
0.00 No existe correlación 
+0.01 a + 0.10 Correlación positiva débil 
+0.11 a +0.50 Correlación positiva media 
+0.51 a +0.75 Correlación positiva considerable 
+0.76 a +0.90 Correlación positiva muy fuerte 
+0.91 a +1.00 Correlación positiva perfecta 
Fuente: Hernández (2010, p.132) 
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Con los datos obtenidos de las variables de estudio, se usará en la prueba de hipótesis 
estadísticos no paramétricos, en este caso como las variables comunicación organizacional y 
desempeño laboral son ordinales, en consecuencia, se usó el estadístico de prueba de Rho de 
Spearman.  
Prueba de Hipótesis General 
Hipótesis Nula (H0): No existe relación entre la comunicación organizacional y el desempeño 
laboral en la Gerencia de Gestión Electoral – ONPE, Lima, 2019 
Hipótesis Alterna (H1): Si existe relación entre la comunicación organizacional y el desempeño 
laboral en la Gerencia de Gestión Electoral – ONPE, Lima, 2019 
Se asume que: Significancia = 0,05, Nivel de confianza = 95%, Z=1.96 
Tabla 15 
 Prueba de correlación Hipótesis general 
Fuente: SPSS. V.24 
Interpretación: La prueba de Rho de Spearman equivale a 0.413, dicho valor según la escala 4 
de rango de relación Hernández (2010), asegura que el valor encontrado es de correlación 
positiva media. La significancia es (0.003< 0.005), de forma que, según la regla de decisiones, 













Coeficiente de correlación 1,000 ,413** 
Sig. (bilateral) . ,003 
N 50 50 
Desempeño 
Laboral 
Coeficiente de correlación ,413** 1,000 
Sig. (bilateral) ,003 . 
N 50 50 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Prueba de Hipótesis Específica 
Hipótesis Nula (H0): No existe relación entre la comunicación horizontal y el desempeño laboral 
en la Gerencia de Gestión Electoral, Lima, 2019. 
Hipótesis Alterna (H1): Si existe relación entre la comunicación horizontal y el desempeño 
laboral en la Gerencia de Gestión Electoral, Lima, 2019. 
Se asume que: Significancia = 0,05, Nivel de confianza = 95%, Z = 1.96 
Tabla N°16 














Coeficiente de correlación 1,000 ,246** 
Sig. (bilateral) . ,086 




Coeficiente de correlación ,246** 1,000 
Sig. (bilateral) ,086 . 
N 50 50 
Fuente: SPSS V.24. 
Interpretación: En la tabla N°16, la prueba de Rho de Spearman equivale a 0.246, dicho valor 
según la escala 4 de rango de relación Hernández (2010), asegura que el valor encontrado es de 
correlación positiva media. La significancia es (0.086> 0.005), de modo que, se acepta la 
hipótesis nula, es decir: No existe relación entre la comunicación horizontal y el desempeño 
laboral en la Gerencia de Gestión Electoral – ONPE, Lima, 2019. 
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Hipótesis Específica 2 
Hipótesis Nula (HO): No existe relación entre la comunicación ascendente y el desempeño 
laboral en la gerencia de gestión electoral – ONPE, Lima, 2019. 
Hipótesis Alterna (H1): Si existe relación entre la comunicación ascendente y el desempeño 
laboral en la Gerencia de Gestión Electoral – ONPE, Lima, 2019. 
Se asume que: Significancia = 0,05, Nivel de confianza = 95%, Z = 1.96 
Tabla N°17 
Prueba de correlación – Hipótesis Específica 2 
Fuente: SPSS V.24. 
Interpretación: Como se observa en la tabla N°17, la prueba de Rho de Spearman equivale a 
0.448, dicho valor según la escala 4 de rango de relación Hernández (2010), nos dice que el 
valor encontrado es de correlación positiva media. La significancia es (0.001< 0.005), de manera 














Coeficiente de correlación 1,000 ,448** 
Sig. (bilateral) . ,001 




Coeficiente de correlación ,448** 1,000 
Sig. (bilateral) ,001 . 
N 50 50 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Hipótesis Específica 3 
Hipótesis Nula (H0): No existe relación entre la comunicación asertiva y el desempeño laboral 
en la Gerencia de Gestión Electoral, Lima, 2019. 
Hipótesis Alterna (H1): Si existe relación entre la comunicación asertiva y el desempeño laboral 
en la Gerencia de Gestión Electoral, Lima, 2019. 
Se asume que: Significancia = 0,05, Nivel de confianza = 95%, Z = 1.96 
Tabla N°18:  
Prueba de correlación – Hipótesis Específica 3 
Fuente: SPSS V.24. 
Interpretación: Como se observa en la tabla N°18, la prueba de Rho Spearman equivale a 
0.353, dicho valor según la escala 4 de rango de relación Hernández (2010), nos dice que el 
valor encontrado es de correlación positiva media. La significancia es (0.012 >0.005), es decir 










Coeficiente de correlación 1,000 ,353** 
Sig. (bilateral) . ,012 
N 50 50 
Desempeño 
Laboral 
Coeficiente de correlación ,353** 1,000 
Sig. (bilateral) ,012 . 
N 50 50 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
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IV. DISCUSIÓN
La investigación se ha dado con la finalidad de poder determinar si existe relación entre las
variables de estudio en la GGE - ONPE, Lima, 2019. Para verificar si tienen confiabilidad se 
utilizó el Alfa de Cronbach, puesto que, mide el grado de confiabilidad para obtener resultados 
fiables, el instrumento estuvo conformado por 17 ítems. 
De los resultados obtenidos en la hipótesis general, la cual es existe relación entre la 
comunicación organizacional y el desempeño laboral en la Gerencia de Gestión Electoral - 
ONPE, Lima, 2019. Se aplicó la prueba de Rho Spearman, lo cual obtuvo el coeficiente de 0.413 
donde según Hernández (2010), se encuentra en el rango de una correlación positiva media, 
asimismo, con respecto al valor de significancia es p = 0.003, esto quiere decir que si p < 0.005, 
se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula, por lo tanto, si existe relación entre 
ambas variables. El resultado obtenido tiene similitud con la investigación de Vásquez (2015) 
manifiesta que, si existe relación entre ambas variables, teniendo como resultado en el 
departamento de administración que los colaboradores se encuentran satisfechos ya que obtuvo 
un 85% de aceptación, esto quiere decir que es de vital importancia tener una buena 
comunicación para poder desempeñar sus labores de una buena manera. 
De los resultados obtenidos en la HE 1, la cual es existe relación entre la comunicación 
horizontal y el desempeño laboral en la Gerencia de Gestión Electoral - ONPE, Lima, 2019. Se 
aplicó la prueba de Rho Spearman, lo cual obtuvo el coeficiente de 0.246 donde según 
Hernández (2010), se encuentra en el rango de una positiva media, asimismo, con respecto al 
valor de significancia p = 0.086, esto quiere decir que si p > 0.005, se rechaza la hipótesis alterna, 
por ende, se acepta la hipótesis nula, por consiguiente, no existe relación entre la comunicación 
horizontal y el desempeño laboral. El resultado concuerda con Figueroa (2015) en su tesis 
titulada “Relación entre la cultura organizacional y el desempeño laboral de los colaboradores 
de una institución gubernamental” teniendo como resultado que las variables no tienen relación 
debido a las políticas internas ya que los colaboradores no logran identificarse con el organismo. 
A efecto en la hipótesis especifica 2, se aplicó la prueba de Rho Spearman, lo cual obtuvo 
el coeficiente de 0.448, asimismo, al valor de significancia p = 0.001, esto quiere decir que si p 
< 0.005, se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula, por lo tanto, si existe 
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relación entre la comunicación ascendente y el desempeño laboral. El resultado concuerda con 
Álvarez (2017) en su estudio denominado “La comunicación organizacional su interacción con 
la calidad de servicio en Mi Banco, Ancón – 2017”, la cual tuvo como conclusión que, para 
poder lograr una comunicación organizacional, es fundamental dar lo mejor de cada 
colaborador, de igual manera, trabajando en conjunto se logró alcanzar los objetivos planteados. 
En la hipótesis especifica 3, se aplicó la prueba de Rho Spearman, lo cual obtuvo el 
coeficiente de 0.353, asimismo, el valor de significancia p = 0.012, esto quiere decir que si p > 
0.05, se rechaza la hipótesis alterna y se acepta la hipótesis nula, por lo tanto, no existe relación 
entre la comunicación asertiva y el desempeño laboral. Dicho resultado tiene concordancia con 
López (2015) en su tesis “La comunicación organizacional como ventaja competitiva en la 
Municipalidad provincial de Andahuaylas, 2014” que tuvo como conclusión que la deficiente 
comunicación interna provoca que la mayoría de los trabajadores no tengan claro sus 




De acuerdo a los resultados obtenidos en nuestro trabajo de estudio, a través de la metodología 
utilizada, se ha llegado a conseguir las siguientes conclusiones: 
1. Se determinó que si existe relación entre la comunicación organizacional y el desempeño
laboral en la Gerencia de Gestión Electoral - ONPE, Lima, 2019. Considerando que el índice de 
correlación fue 0.413 con un nivel de significancia de 0.003. 
2. Se identificó que no existe relación entre la comunicación horizontal y el desempeño laboral
en la Gerencia de Gestión Electoral - ONPE, Lima, 2019. Considerando que el índice de 
correlación fue 0.246 con un nivel de significancia de 0.086. 
3. En cambio, si existe relación entre la comunicación ascendente y el desempeño laboral en la
Gerencia de Gestión Electoral - ONPE, Lima, 2019. Considerando que el índice de correlación 
fue 0.448 y el nivel de significancia 0.01. 
4. Finalmente, se identificó que no existe relación entre la comunicación asertiva y el desempeño
laboral en la Gerencia de Gestión Electoral - ONPE, Lima, 2019. Considerando que el índice de 
correlación fue 0.353 y el nivel de significancia 0.012. 
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VI. RECOMENDACIONES
De acuerdo a las conclusiones obtenidas en la investigación comunicación organizacional y 
desempeño laboral, se recomienda lo siguiente: 
1. Los gerentes y/o directivos deben crear estrategias de mejora continua o feedback en las
actividades a realizar, para mejorar el desempeño de los colaboradores, con el propósito de 
lograr alcanzar las metas del organismo. 
2. Realizar capacitaciones y actividades de integración a cada colaborador de la empresa para
fortalecer las relaciones interpersonales, asimismo, asignar claramente las funciones de cada 
uno de ellos para mejorar el desempeño laboral. 
3. Los jefes de cada área de la organización deben crear una cultura que propicie la
comunicación ascendente, fomentando que los colaboradores aporten en la toma de decisiones 
y la solución de problemas para evitar futuros. 
4. El jefe del área debe desarrollar la comunicación asertiva con mayor efectividad con el fin de
brindar de forma adecuada una información y que los demás comprendan, con la intención de 
alcanzar con mayor facilidad los objetivos institucionales. 
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ANEXOS  
Anexo 1: Matriz de consistencia 
TÍTULO: LA COMUNICACIÓN ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPEÑO LABORAL EN LA GERENCIA DE GESTIÓN ELECTORAL – ONPE, LIMA, 2019. 
PROBLEMA OBJETIVO HIPÓTESIS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGÍA POBLACIÓN 
GENERAL 
¿De qué manera la comunicación 
organizacional se relaciona con el 
desempeño laboral en la Gerencia de 
Gestión Electoral – ONPE, Lima, 
2019? 
GENERAL 
Determinar la relación entre la 
comunicación organizacional y el 
desempeño laboral en la Gerencia de 
Gestión electoral – ONPE, Lima, 
2019. 
GENERAL 
Existe relación entre la 
comunicación organizacional y el 
desempeño laboral en la Gerencia 






La Investigación es 
Hipotético Deductivo 
Está conformado por 50 








¿De qué manera se relaciona la 
comunicación horizontal con el 
desempeño laboral en la Gerencia de 
Gestión Electoral – ONPE, Lima, 
2019? 
¿De qué manera se relaciona la 
comunicación ascendente con el 
desempeño laboral en la Gerencia de 
Gestión Electoral – ONPE, Lima, 
2019? 
¿De qué manera se relaciona la 
comunicación asertiva con el 
desempeño laboral en la Gerencia de 
Gestión Electoral – ONPE, Lima, 
2019?
ESPECÍFICOS 
Identificar la relación entre la 
comunicación horizontal y el 
desempeño laboral en la Gerencia de 
Gestión Electoral – ONPE, Lima, 
2019. 
Identificar la relación entre la 
comunicación ascendente y el 
desempeño laboral en la Gerencia de 
Gestión Electoral – ONPE, Lima, 
2019. 
Identificar la relación entre la 
comunicación asertiva y el desempeño 
laboral en la Gerencia de Gestión 
Electoral, ONPE, Lima, 2019.
. 
ESPECÍFICOS 
Existe relación entre la 
comunicación horizontal y el 
desempeño laboral en la Gerencia 
de Gestión Electoral – ONPE, 
Lima, 2019.  
Existe relación entre la 
comunicación ascendente y el 
desempeño laboral en la Gerencia 
de Gestión Electoral – ONPE, 
Lima, 2019. 
Existe relación entre la 
comunicación organizacional y el 
desempeño laboral en la Gerencia 












Descriptivo - Correlacional 
Instrumento 
Cuestionario de 17 
preguntas 
Diseño 




Anexo 2: Validación del Instrumento 
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Validación del instrumento 
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Anexo 3: Cuestionario 
CUESTIONARIO SOBRE LA COMUNICACIÓN ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPEÑO LABORAL EN LA 
GERENCIA DE GESTIÓN ELECTORAL – ONPE, LIMA, 2019 
A. INTRODUCCIÓN:
Estimado(a) trabajador, el presente cuestionario es parte de un proyecto de investigación que tiene por finalidad la 
obtención de información acerca de LA COMUNICACIÓN ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPEÑO LABORAL EN 
LA GERENCIA DE GESTIÓN ELECTORAL – ONPE, LIMA, 2019. 
B. INDICACIONES:
 Este cuestionario es ANÓNIMO. Por favor, responde con sinceridad
 Lea determinadamente coma ítem. Cada uno tiene cinco posibles respuestas. Contesta a las preguntas marcando con
una “X”.
El significado de cada número es: 1=nunca 2=casi nunca 3=a veces 4=casi siempre5=siempre 
VARIABLE: COMUNICACIÓN ORGANIZACIONAL 
DIMENSIONES ÍTEMS 1 2 3 4 5 
Comunicación 
Horizontal 
P1: La organización muestra respeto en relación a 
sus opiniones 
P2: Las acciones de los jefes y colaboradores 
fomentan la integración en la organización 
P3: La organización es tolerante respecto al 
desempeño de sus funciones 
Comunicación 
Ascendente 
P4: La información respecto a la comunicación 
interna logra llegar en su totalidad 
P5: Usted recibe sugerencias para mejorar el 
desarrollo de sus funciones 
P6: La retroalimentación es un factor importante 
para el proceso de evaluación al personal 
Comunicación 
asertiva 
P7: Usted ha recibido cursos de capacitación o 
apoyo para mejorar sus habilidades 
P8: Usted está satisfecho con las condiciones en las 
cual trabaja actualmente 
P9: Las acciones de las personas que desempeñan 
roles de liderazgo evidencian un nivel de dirección 
acertada 
VARIABLE: DESEMPEÑO LABORAL 
Competencias P10: La organización contribuye a la facilidad de 
aprendizaje que permita desarrollar el trabajo con 
eficiencia 
P11: El personal posee capacidades suficientes que 
permitan ejecutar sus funciones 
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P12: La organización tiene iniciativa en mejorar los 
sistemas de trabajo 
Motivación P13: Existen beneficios adicionales al sueldo por 
cumplimiento de metas 
P14: La organización valora los logros alcanzados 
en un periodo determinado 
P15: Usted percibe que genera un compromiso más 




P16: Usted tiene voluntad de efectuar sus 
actividades y aplicar nuevas estrategias de trabajo 
P17: Usted participa en la mejora para alcanzar los 
logros establecidos de la organización 
46 
Anexo 4: Resultado del Turnitin 
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